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CAPÍTULO 0 

Cómo utilizar esta guía 

Un recurso práctico para crear equipos donde las personas puedan hablar, preguntar, 
advertir y reconocer errores sin temor a ser humilladas o castigadas injustamente. 

La seguridad psicológica es una condición de trabajo: determina si una persona se atreve a compartir una duda, 
comunicar un riesgo, pedir ayuda o expresar una opinión diferente. No elimina la responsabilidad ni la exigencia. 
Permite que la información crítica aparezca antes de que el riesgo se convierta en daño. 

 

Idea central 

Un equipo psicológicamente seguro no es un equipo sin 
desacuerdos. Es un equipo capaz de plantearlos con 
respeto, analizar los hechos y actuar sin convertir la 
discrepancia en una amenaza personal. 

 

¿A quién se dirige? 

• Mandos intermedios, supervisores, encargados y jefes de equipo. 
• Profesionales de prevención de riesgos laborales y recursos humanos. 
• Dirección y responsables que toman decisiones sobre personas, plazos y recursos. 
• Equipos que desean mejorar la comunicación, el reporte y el aprendizaje. 

Qué encontrarás 

Comprensión 

Conceptos claros para diferenciar seguridad psicológica, 
comodidad, confianza y permisividad. 

Diagnóstico 

Señales observables de silencio, temor, participación, 
aprendizaje y calidad de la escucha. 

Herramientas 

Preguntas, dinámicas, frases y prácticas para reuniones, 
errores y conversaciones difíciles. 

Acción 

Checklist e itinerario de 30 días para introducir cambios 
concretos y medibles. 

 

 

Uso recomendado 

Trabaja la guía con el equipo. La seguridad psicológica no 
se evalúa solo por la intención del líder, sino por la 
experiencia real de las personas cuando hablan, se 
equivocan o discrepan. 

 
Nota: este material tiene finalidad informativa y formativa. No sustituye la evaluación de riesgos psicosociales ni las obligaciones 
preventivas aplicables a cada organización. 
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CONTENIDOS 

Índice de contenidos 

Un recorrido desde el significado de la seguridad psicológica hasta su aplicación diaria en la 
prevención y el liderazgo. 

BLOQUE CONTENIDO PROPÓSITO 

01 Qué es la seguridad psicológica Definición práctica y límites del concepto. 

02 Por qué importa en prevención Reporte, anticipación, coordinación y aprendizaje. 

03 Señales de un equipo inseguro Silencios, conformidad, defensividad y riesgos 
ocultos. 

04 Señales de un equipo seguro Participación, preguntas, ayuda y discrepancia 
respetuosa. 

05 Microconductas del liderazgo Cómo las reacciones del mando modelan el clima. 

06 Escucha y comunicación Prácticas para recibir información difícil. 

07 Error y cultura justa Aprender sin humillar ni renunciar a la 
responsabilidad. 

08 Conversaciones difíciles Feedback, límites y corrección respetuosa. 

09 Reuniones y herramientas Rutinas que convierten la apertura en hábito. 

10 Indicadores Cómo observar la evolución sin simplificarla. 

11 Checklist de diagnóstico Fotografía práctica del equipo. 

12 Plan de acción de 30 días Priorizar, practicar, revisar y consolidar. 

 

Ruta rápida 

1. Observa qué ocurre cuando alguien expresa una duda o una alerta. 

2. Identifica las reacciones que generan apertura y las que provocan silencio. 

3. Selecciona dos conductas concretas para practicar durante 30 días. 

4. Pide feedback al equipo y comunica qué decisiones cambian gracias a sus aportaciones. 

5. Revisa el progreso con evidencias, no solo con percepciones. 
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CAPÍTULO 1 

Qué es la seguridad psicológica 

La percepción compartida de que se puede asumir un riesgo interpersonal razonable sin sufrir 
humillación, desprecio o represalias injustas. 

En el trabajo existen riesgos interpersonales: admitir que no sabemos algo, pedir ayuda, cuestionar una decisión, 
señalar una desviación o reconocer un error. Cuando estas conductas se perciben como peligrosas, las personas 
protegen su imagen y callan. Cuando existe seguridad psicológica, comparten información antes y el equipo puede 
actuar. 

Lo que sí es 

Permiso para hablar 

Expresar dudas, riesgos, errores y desacuerdos de forma 
respetuosa. 

Escucha con respuesta 

Recibir la información, valorarla y explicar qué se hará con 
ella. 

Aprendizaje compartido 

Analizar lo ocurrido y fortalecer barreras sin reducir todo a 
una culpa individual. 

Respeto y exigencia 

Mantener estándares claros sin atacar la identidad o 
dignidad de la persona. 

 

Lo que no es 

NO ES SÍ IMPLICA 

Evitar cualquier conflicto. Gestionar el desacuerdo sin miedo ni agresión. 

Aceptar todas las conductas. Corregir con criterios claros, proporcionales y justos. 

Renunciar a la jerarquía. Utilizar la autoridad sin bloquear información crítica. 

Sentirse cómodo en todo momento. Poder mantener conversaciones incómodas con respeto. 

Ausencia de responsabilidad. Diferenciar error, conducta de riesgo y acción deliberada. 

 

 

Equilibrio esencial 

La seguridad psicológica funciona mejor cuando se 
combina con estándares exigentes. Apertura sin 
dirección genera ambigüedad; exigencia sin apertura 
genera silencio. 
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CAPÍTULO 2 

Por qué importa en prevención 

La prevención necesita información temprana. La seguridad psicológica determina si esa 
información circula o queda oculta. 

Muchos riesgos son detectados primero por quienes realizan la tarea. Una barrera débil, una instrucción ambigua, 
un cambio no previsto o una señal de fatiga pueden ser visibles para el equipo antes que para el sistema formal. La 
cuestión es si las personas sienten que pueden decirlo. 

Reporte de riesgos 

Aumenta la probabilidad de que las condiciones inseguras y 
los casi accidentes se comuniquen a tiempo. 

Coordinación 

Facilita pedir aclaraciones, confirmar roles y detener una 
tarea cuando existen dudas relevantes. 

Aprendizaje 

Permite analizar errores con información completa y reducir 
su repetición. 

Fatiga y carga 

Hace más probable que se comuniquen señales de 
saturación antes de que afecten a la atención. 

 

El coste preventivo del silencio 

1. La desviación se normaliza porque nadie quiere ser quien “complique” la tarea. 

2. Los casi accidentes no se registran y el sistema pierde señales tempranas. 

3. Los errores se corrigen de forma superficial porque falta información contextual. 

4. Las decisiones se toman con una visión incompleta de las condiciones reales. 

5. El equipo aprende que protegerse socialmente es más seguro que proteger la operación. 

 

Pregunta clave para el mando 

¿Qué información importante podría estar evitando 
comunicar mi equipo por temor a mi reacción, a la 
reacción de sus compañeros o a las consecuencias 
organizativas? 

 

Aplicación inmediata 

Antes de una tarea crítica, formula dos preguntas: “¿Qué puede salir mal?” y “¿Qué condición debería hacernos 
parar?”. Escucha sin interrumpir y acuerda cómo se comunicará la parada o la duda. 
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CAPÍTULO 3 

Señales de un equipo psicológicamente inseguro 

La inseguridad psicológica no siempre se expresa mediante miedo abierto. A menudo aparece 
como silencio, conformidad o indiferencia aparente. 

SEÑAL OBSERVABLE POSIBLE SIGNIFICADO 

Las reuniones terminan sin preguntas. Las personas pueden percibir que preguntar retrasa, molesta o 
expone. 

Siempre hablan las mismas personas. La participación puede depender de estatus, confianza o cercanía 
con el mando. 

Los problemas aparecen cuando ya son graves. Las señales tempranas no se comunican o no reciben respuesta. 

Se utiliza humor para ridiculizar dudas. La burla actúa como mecanismo de control social. 

Nadie reconoce errores propios. El coste de admitirlos se percibe como demasiado alto. 

Se acepta una instrucción confusa sin aclararla. La obediencia protege más la imagen que la comprensión. 

Las alertas se minimizan con rapidez. Se prioriza cerrar la conversación frente a analizarla. 

 

Microconductas que destruyen apertura 

• Interrumpir antes de comprender la situación completa. 
• Responder con ironía, impaciencia o gestos de desaprobación. 
• Preguntar primero “quién fue” en lugar de “qué ocurrió”. 
• Etiquetar a la persona: “eres descuidado”, “siempre igual”. 
• Agradecer en público la participación, pero penalizarla en privado. 
• No dar seguimiento a riesgos o propuestas comunicadas. 

 

Atención 

La intención del líder no neutraliza el impacto. Una 
reacción breve de desprecio puede condicionar durante 
meses la disposición del equipo a volver a hablar. 
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CAPÍTULO 4 

Señales de un equipo psicológicamente seguro 

La seguridad psicológica se observa en comportamientos cotidianos, especialmente cuando 
existe presión o incertidumbre. 

Se pregunta 

Las personas piden aclaraciones sin sentirse incompetentes. 

Se advierte 

Los riesgos y desviaciones se comunican antes de que 
produzcan consecuencias. 

Se discrepa 

Es posible cuestionar una decisión con datos y respeto. 

Se pide ayuda 

La ayuda se entiende como coordinación, no como 
debilidad. 

Se reconocen errores 

Admitir un fallo abre el análisis en lugar de cerrar la 
conversación. 

Se responde 

Las aportaciones reciben seguimiento, explicación o 
decisión. 

 

Frases que indican apertura 

SITUACIÓN RESPUESTA SALUDABLE 

Aparece una duda. “Paremos un momento y aclaremos la condición.” 

Se comunica un riesgo. “Gracias por avisar. Revisemos qué necesitamos antes de continuar.” 

Alguien discrepa. “Explícame qué estás viendo que quizá no estamos considerando.” 

Se reconoce un error. “Veamos qué ocurrió, qué influyó y qué barrera debemos reforzar.” 

Se pide ayuda. “Organizamos el apoyo; es preferible pedirlo antes que improvisar.” 

 

 

Indicador avanzado 

La calidad de la discrepancia es más reveladora que la 
ausencia de conflicto. Un equipo maduro puede debatir 
con intensidad sin perder respeto ni ocultar información. 
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CAPÍTULO 5 

Microconductas del liderazgo 

La seguridad psicológica se construye o se deteriora en la reacción del mando ante los 
momentos sensibles. 

El equipo observa con atención qué ocurre cuando alguien se equivoca, plantea una objeción o expresa cansancio. 
Esas reacciones enseñan las reglas reales de la organización. 

MOMENTO CRÍTICO REACCIÓN QUE CIERRA REACCIÓN QUE ABRE 

Una alerta preventiva “No es para tanto.” “Gracias. ¿Qué has observado exactamente?” 

Un error “¿Cómo has podido hacerlo?” “Describe la secuencia y las condiciones.” 

Una discrepancia “Aquí decido yo.” “Escuchemos la alternativa antes de decidir.” 

Una petición de ayuda “Deberías saber hacerlo.” “Aclaremos qué apoyo necesitas y por qué.” 

Una señal de fatiga “Hay que aguantar.” “Revisemos carga, tarea y margen de 
recuperación.” 

 

Cinco hábitos del líder que genera apertura 

1. Reconoce que no dispone de toda la información. 

2. Pregunta antes de concluir y deja terminar la explicación. 

3. Agradece la alerta incluso cuando después no se confirma el riesgo. 

4. Explica las decisiones y los límites con claridad. 

5. Cumple los compromisos o informa por qué no pueden cumplirse. 

 

Práctica personal 

Antes de responder a una noticia incómoda, realiza una 
pausa breve y formula una pregunta descriptiva. La 
serenidad inicial protege la calidad de la información. 

 
La reacción que más necesito regular es: 
________________________________________________________________________________ 

La conducta concreta que practicaré esta semana es: 
________________________________________________________________________________ 
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CAPÍTULO 6 

Escucha y comunicación preventiva 

Escuchar no es permanecer en silencio: es crear las condiciones para comprender y responder 
de forma útil. 

La calidad de la información preventiva depende de la calidad de la escucha. Cuando el receptor interrumpe, 
minimiza o se defiende, el emisor reduce detalles y evita futuras comunicaciones. 

Secuencia de escucha en cinco pasos 

1. Recibir: detener la multitarea y prestar atención. 

2. Aclarar: preguntar qué ocurrió, dónde, cuándo y en qué condiciones. 

3. Reformular: resumir lo comprendido para confirmar la información. 

4. Valorar: agradecer la comunicación y reconocer su utilidad preventiva. 

5. Responder: acordar una acción, un responsable o una fecha de revisión. 

Preguntas que ayudan 

Explorar 

“¿Qué has observado?” · “¿Qué condición te preocupa?” 

Ampliar 

“¿Qué más necesitamos saber?” · “¿Ha ocurrido antes?” 

Comprender 

“¿Qué estaba dificultando hacer el trabajo de la forma 
prevista?” 

Actuar 

“¿Qué medida inmediata reduciría el riesgo?” · “¿Quién debe 
participar?” 

 

Frases que conviene evitar 

• “Eso no tiene importancia.” 
• “Siempre se ha hecho así.” 
• “No tenemos tiempo para esto.” 
• “Estás exagerando.” 
• “Ya veremos más adelante.” 

 

Regla de credibilidad 

Escuchar sin actuar también deteriora la confianza. 
Cuando una propuesta no puede aplicarse, explica los 
motivos y ofrece una alternativa o un plazo de revisión. 
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CAPÍTULO 7 

Error, responsabilidad y cultura justa 

Aprender del error exige evitar tanto la culpabilización automática como la ausencia de 
criterios. 

Una respuesta justa distingue entre un error involuntario, una decisión tomada en condiciones difíciles, una 
conducta de riesgo normalizada y una acción deliberada. No todas las situaciones requieren la misma respuesta. 

TIPO DE SITUACIÓN PREGUNTA PRINCIPAL RESPUESTA ORIENTATIVA 

Error involuntario ¿Qué condiciones y barreras influyeron? Consolar, analizar y mejorar el sistema. 

Conducta de riesgo normalizada ¿Por qué parecía aceptable o necesaria? Corregir expectativas y eliminar incentivos 
contradictorios. 

Falta de capacidad o formación ¿La persona sabía, podía y comprendía? Formar, acompañar y verificar 
competencia. 

Incumplimiento deliberado ¿Conocía el riesgo y decidió ignorarlo? Aplicar una respuesta proporcional y 
coherente. 

 

Método breve de análisis 

1. Qué ocurrió: descripción objetiva y secuencia. 

2. Qué condiciones influyeron: presión, fatiga, interrupciones, recursos o instrucciones. 

3. Qué señales previas existían: alertas, desviaciones, incidentes similares. 

4. Qué barreras fallaron o no existían. 

5. Qué cambio reducirá la probabilidad de repetición. 

 

Mensaje cultural 

La reacción posterior al error enseña al equipo si la 
transparencia protege o expone. Analizar con serenidad 
no elimina la responsabilidad; permite asignarla con más 
justicia y precisión. 

 

Primera frase recomendada 

“Lo primero es comprender qué ocurrió y asegurar la situación. Después revisaremos las responsabilidades con toda la 
información.” 
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CAPÍTULO 8 

Conversaciones difíciles y feedback 

La seguridad psicológica no evita corregir. Permite hacerlo sin humillación, ambigüedad ni 
ataques personales. 

Una conversación correctiva puede fortalecer la confianza cuando se basa en hechos, explica el impacto, escucha 
el contexto y establece expectativas claras. La dureza innecesaria no mejora la exigencia; suele reducir la 
información disponible. 

Estructura en cuatro pasos 

PASO CONTENIDO EJEMPLO 

1. Hecho Describe la conducta observable. “En la verificación final faltó confirmar el bloqueo.” 

2. Impacto Explica por qué importa. “Eso deja una barrera crítica sin comprobar.” 

3. Contexto Pregunta y escucha. “¿Qué estaba ocurriendo en ese momento?” 

4. Acuerdo Define la conducta esperada. “A partir de ahora confirmaremos el punto antes 
de continuar.” 

 

Separar persona y conducta 

Evitar 

“Eres irresponsable.” · “Nunca prestas atención.” 

Utilizar 

“Esta conducta ha dejado sin aplicar una verificación 
necesaria.” 

 

Claves de una corrección segura 

• Realizarla en un espacio adecuado y sin exposición innecesaria. 
• No acumular reproches ni utilizar absolutos como “siempre” o “nunca”. 
• Permitir que la persona explique las condiciones y su percepción. 
• Definir el estándar, el apoyo y la forma de comprobar la mejora. 
• Reconocer el progreso cuando el comportamiento cambia. 

 

Límite saludable 

Respetar la dignidad no significa rebajar el estándar. 
Significa corregir de forma que la persona pueda 
comprender, asumir y mejorar. 
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CAPÍTULO 9 

Reuniones y herramientas operativas 

La apertura se consolida cuando existen espacios breves, regulares y seguros para compartir 
información. 

Las herramientas no sustituyen el comportamiento del líder, pero ayudan a convertirlo en hábito. Deben ser 
simples, repetibles y terminar con decisiones visibles. 

Reunión preventiva de 15 minutos 

MINUTOS PREGUNTA RESULTADO 

0-3 ¿Qué ha cambiado desde la última reunión? Contexto compartido. 

3-6 ¿Qué riesgo, duda o dificultad debemos 
conocer? Información temprana. 

6-9 ¿Qué casi accidente o error puede enseñarnos 
algo? Aprendizaje sin culpa. 

9-12 ¿Dónde existe carga, fatiga o falta de recursos? Ajuste operativo. 

12-15 ¿Qué decisión tomamos, quién la ejecuta y 
cuándo revisamos? Compromiso visible. 

 

Tres dinámicas sencillas 

La voz que falta 

Antes de cerrar una decisión, pregunta a quien todavía no 
ha intervenido si desea añadir algo. 

Premortem preventivo 

Imagina que la tarea ha salido mal y enumera qué 
condiciones podrían haberlo provocado. 

Semáforo de carga 

Cada persona indica verde, ámbar o rojo según su carga y 
explica qué ajuste necesita. 

Cierre de aprendizaje 

Finaliza la semana con: “¿Qué hemos aprendido que 
cambiaremos la próxima vez?” 

 

 

Regla de participación 

No obligues a revelar experiencias personales. La 
participación debe centrarse en el trabajo, las 
condiciones, los riesgos y las necesidades de 
coordinación. 
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CAPÍTULO 10 

Indicadores de seguridad psicológica 

Medir no significa reducir la confianza a una cifra. Significa combinar percepción, 
comportamiento y respuesta organizativa. 

Un único indicador puede ser engañoso. Por ejemplo, un aumento de reportes puede reflejar más problemas o una 
mejora de la confianza. La interpretación requiere contexto y conversación. 

DIMENSIÓN INDICADOR POSIBLE PREGUNTA DE INTERPRETACIÓN 

Voz Número y diversidad de alertas, 
preguntas y propuestas. 

¿Hablan distintas personas o 
siempre las mismas? 

Respuesta Porcentaje de comunicaciones con 
seguimiento. 

¿El equipo sabe qué ocurrió después 
de hablar? 

Aprendizaje Acciones cerradas tras errores o casi 
accidentes. 

¿Se evita la repetición o solo se 
registra? 

Participación Intervenciones en reuniones y revisiones 
previas. ¿Existe discrepancia respetuosa? 

Ayuda Peticiones de apoyo antes de tareas 
críticas. 

¿Se pide ayuda a tiempo o cuando 
ya hay un problema? 

Percepción Encuesta breve y anónima. ¿La experiencia coincide con la 
visión del mando? 

 

Encuesta rápida: escala de 1 a 5 

• Puedo señalar un riesgo sin temor a consecuencias injustas. 
• Cuando cometo un error, se analiza lo ocurrido sin humillarme. 
• Puedo pedir ayuda cuando no dispongo de condiciones suficientes. 
• Las opiniones diferentes se escuchan antes de decidir. 
• Cuando comunico un problema, recibo respuesta o seguimiento. 

 

Buena práctica 

Combina los datos de la encuesta con conversaciones, 
observación y evidencias de seguimiento. No utilices los 
resultados para señalar personas o comparar equipos de 
forma punitiva. 
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CAPÍTULO 11 

Checklist de diagnóstico 

 Marca la opción que mejor represente la experiencia habitual del equipo, no la situación 
ideal. 

Interpretación orientativa 

• 11-14 respuestas “Sí”: base sólida que debe mantenerse y verificarse con el equipo. 
• 7-10 respuestas “Sí”: existen fortalezas, pero también barreras que conviene priorizar. 
• 0-6 respuestas “Sí”: riesgo elevado de silencio; inicia acciones pequeñas, visibles y consistentes. 

 

Importante 

El valor del checklist está en la conversación que genera. 
Contrasta la valoración del mando con la percepción del 
equipo y evita utilizarlo como auditoría punitiva. 

 
 

Pregunta de diagnóstico Sí No / A mejorar 

Las personas pueden plantear dudas sin ser ridiculizadas. ☐ ☐ 

Las alertas preventivas se agradecen y se revisan. ☐ ☐ 

El mando escucha la explicación completa antes de responder. ☐ ☐ 

Se puede discrepar de una decisión con respeto y datos. ☐ ☐ 

Los errores se analizan buscando condiciones y barreras. ☐ ☐ 

La corrección se dirige a conductas, no a identidades personales. ☐ ☐ 

Las personas pueden pedir ayuda antes de iniciar una tarea crítica. ☐ ☐ 

Las señales de fatiga o sobrecarga pueden comunicarse. ☐ ☐ 

Las reuniones incluyen preguntas abiertas y participación real. ☐ ☐ 

Las propuestas reciben seguimiento, respuesta o explicación. ☐ ☐ 

No se utiliza el humor para desacreditar dudas o preocupaciones. ☐ ☐ 

El equipo conoce cómo detener o escalar una situación insegura. ☐ ☐ 

El mando reconoce sus propios errores y límites. ☐ ☐ 

La información difícil no se penaliza por el hecho de ser incómoda. ☐ ☐ 
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CAPÍTULO 12 

Plan de acción de 30 días 

Elige pocos cambios, conviértelos en conductas observables y revisa su efecto con el equipo. 

PERIODO OBJETIVO ACCIONES SUGERIDAS 

Días 1-7 Observar y escuchar Registrar reacciones propias; preguntar qué 
dificulta hablar; identificar dos momentos críticos. 

Días 8-15 Practicar apertura Agradecer alertas; utilizar preguntas descriptivas; 
evitar interrupciones y etiquetas. 

Días 16-23 Introducir estructura Aplicar una reunión breve; asignar seguimiento; 
comunicar qué ha cambiado. 

Días 24-30 Revisar y consolidar Pedir feedback; comparar indicadores; mantener 
dos hábitos y ajustar uno. 

 

Mis compromisos 

Conducta 1 que dejaré de repetir: 
________________________________________________________________________________ 

Conducta 2 que empezaré a practicar: 
________________________________________________________________________________ 

Momento de la semana en que la aplicaré: 
________________________________________________________________________________ 

Indicador observable de mejora: 
________________________________________________________________________________ 

Persona o equipo que me dará feedback: 
________________________________________________________________________________ 

Revisión al día 30 

• ¿Se comunican antes las dudas o los riesgos? 
• ¿Participan más personas en las reuniones? 
• ¿He respondido y dado seguimiento a lo comunicado? 
• ¿Mi primera reacción ante el error es más analítica y menos defensiva? 
• ¿Qué hábito debe mantenerse durante los próximos 60 días? 

 

Criterio de éxito 

No busques que el equipo diga que todo está bien. Busca 
que pueda decir qué no está bien y comprobar que esa 
información ayuda a mejorar. 
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CIERRE 

Diez compromisos para una seguridad psicológica viva 

La confianza no se declara: se confirma mediante conductas coherentes, repetidas y visibles. 

N.º COMPROMISO SIGNIFICADO 

01 Escucharé antes de concluir. La información completa precede a la decisión. 

02 Agradeceré las alertas. Hablar debe percibirse como una contribución. 

03 Separaré persona y conducta. Corregiré sin atacar la dignidad. 

04 Explicaré mis decisiones. La claridad reduce rumores y defensividad. 

05 Reconoceré mis límites. No necesito tener todas las respuestas. 

06 Protegeré la discrepancia 
respetuosa. Las alternativas mejoran la calidad de la decisión. 

07 Daré seguimiento. La participación sin respuesta pierde 
credibilidad. 

08 Analizaré el contexto del error. La responsabilidad será más justa y útil. 

09 Haré visible el aprendizaje. Compartiré qué cambia después de cada análisis. 

10 Mantendré estándares claros. La apertura convivirá con la exigencia y el 
respeto. 

 

 

Reflexión final 

La seguridad psicológica es una barrera preventiva 
invisible. Cuando existe, la organización recibe 
información antes, aprende mejor y corrige con mayor 
justicia. Cuando falta, el silencio puede hacer que un 
sistema aparentemente sólido sea más frágil de lo que 
parece. 

 
La pregunta final para cada mando no es “¿mi puerta está abierta?”, sino “¿qué ocurre realmente cuando alguien entra y 
me trae una información que no deseo escuchar?”. 

LABORATORIO PRL 360 

Prevención que inspira. Liderazgo que transforma. 
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